
















A Study of Related Factors of Organizational Commitment in 
Administrators of Social Welfare Facilities 
 -Relationship between Administrative Task and Job Satisfaction-
Keiko Hirose　・　Machiko Ohara
Mai Yamaguchi　・　Kazume Fukuyama
Abstract: [Purpose] The subject of this study is administrators of social welfare facilities, 
and the purpose of this study is to clarify the relationship between organizational commitment, 
administrative tasks, and job satisfaction.
[Method] Among social welfare facilities and organizations in the Kanto area, 800 facilities are 
randomly selected and their administrators are surveyed. The survey is conducted by a cross-
sectional mail survey. (N=269; response rate; 33.68%) The content of the survey is on the 
administrative task, job satisfaction, and organizational commitment of administrators.
[Result] Among administrators, those with a high score in years of experience or organizational 
commitment are more satisfied with their jobs. Individuals performing administrative tasks 
have the high organizational commitment, particularly normative commitments.
[Conclusions] Organizational commitment is related to administrative task and job satisfaction. 
This indicates the need for administers to create an environment that encourages positive 
feedback and job satisfaction.




















































































































　研究は、WAM ネット（2020 年 1 月時点）に公表されている社会福祉施設機関のうち、東京、
神奈川、千葉、埼玉など関東圏域の児童養護施設、障害者福祉施設、高齢者福祉施設、医療福























































　調査対象となった 800 施設のうち、269 施設 269 名の管理者から回答（回収率 33.7％）があっ
た。回答があった調査票のうち、分析に使用する経験年数、勤務形態などの項目に欠損値のな
い 206 名を分析対象とした。調査対象者の概要を表１に示す。分析対象の施設管理者の平均通
算経験年数は、22.2 年（SD8.34，範囲 10 ‐ 46）であった。そのうち管理者としての通算経験





　管理者が所属している機関・施設は多い順に、医療機関が 77 施設、障がい者施設が 58 施設、












Q1 と Q4 の 2 項目のみ削除することとした。そこで残った 5 項目について再度因子分析を行っ































管理者の仕事（管理職業務） 39.39 5.00     . 752































Q2 管理者としての経験年数 8.69 6.24 0 32 1 .093 .518**
組織コミットメント（合計点） 86.63 11.60 56 115 .149
* 1









































*. p ＜.05，**. p ＜.01
管理者としての仕事の当てはまりの程度
Q2　あなたは仕事をする上で、決定権を持っている 38  (18.4) 63  (30.6) 105  (50.1)
Q3 あなたの仕事の結果は職場全体に影響を与える 19  (9.2) 53  (25.7) 129  (62.6)
Q5　あなたの仕事の結果が他の人に影響を与える 19  (9.2) 42  (20.4) 145  (70.4)




53  (25.7) 71  (34.5) 82   (39.8)
単位　人数（％）







てはまりが多い群の職務満足への主効果（F（1, 205）＝ 4.23, p ＜ .005）が確認された。さらに、
規範的コミットメントにおいても、仕事の決定権の当てはまりが多い群と少ない群において、
職務満足への主効果が有意（F（1, 205）＝ 19.63, p ＜ .001）、少ない群において、職務満足へ
の主効果が有意（F（1, 205）＝ 14.69, p ＜ .001）であった。職務満足が低い群において、管理






群において、職務満足への主効果が有意（F（1, 205）＝ 8.29, p ＜ .005）であった。
　また、規範的コミットメントにおいても、仕事結果の影響力が多い群において、職務満足の
主効果が有意（F（1, 205）＝ 25.72, p ＜ .001）であり、職務満足が低い群においては、仕事の
主効果が有意（F（1, 205）＝ 4.22, p ＜ .005）であった。
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差
少群 23.17 2.348 22.60 2.414
中群 23.69 1.954 22.48 2.901
多群 23.76 3.397 23.69 2.765
少群 31.30 7.558 34.87 5.617
中群 32.44 6.331 32.15 8.610
多群 31.32 6.751 34.03 7.180 ＊
少群 21.43 5.247 30.07 7.932 ＊ ＊＊
中群 27.17 5.348 28.35 8.094
多群 26.39 6.253 32.23 6.279 ＊＊


























て、満足の主効果が有意（F（1, 205）＝ 26.65, p ＜ .001）であり、管理職業務の中間群におけ






経験から職務満足への主効果は、多い群が（F（1, 205）＝ 64.75, p ＜ .005）、中間群が（F（1, 205）
＝ 7.73, p ＜ .001）、少ない群が（F（1, 205）＝ 8.43, p ＜ .001）と有意であった。
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差
少群 23.69 3.119 23.50 1.378
中群 23.81 1.941 22.86 2.496
多群 23.42 3.084 22.80 2.893
少群 33.31 8.230 35.33 3.077
中群 32.97 5.867 33.76 7.999
多群 30.38 6.821 33.52 7.480 ＊
少群 21.38 6.640 27.00 1.673 ＊
中群 26.16 5.810 29.65 9.132
多群 26.14 5.859 31.59 6.734 ＊＊
* p =＜.05，** p =＜.01
規範的コミットメント nsns
継続的コミットメント ns ns








平均値 標準偏差 平均値 標準偏差
少群 24.50 2.504 23.39 2.801
中群 23.59 2.585 23.31 1.843
多群 23.39 2.801 22.64 2.772
少群 33.14 5.333 31.39 7.389
中群 31.69 6.124 36.46 7.125
多群 31.39 7.389 33.36 7.425 ＊
少群 23.64 5.486 26.04 6.593
中群 25.45 5.322 30.23 6.882 ＊
多群 26.04 6.593 31.28 7.230 ＊＊
* p =＜.05，** p =＜.01
規範的コミットメント ns ns
















＜ .005）、管理者業務が少ない群の職務満足への主効果も有意（F（1, 205）＝5.01, p ＜ .005）であっ
た。さらに、規範的コミットメントは、有意な交互作用は確認されなかったものの、管理者業
務から満足への主効果は、多い群が（F（1, 205）＝ 24.51, p ＜ .001）、少ない群が（F（1, 205）
＝ 5.51, p ＜ .005）と有意であった。また、職務満足から確認すると、職務満足が高い群において、






平均値 標準偏差 平均値 標準偏差
少群 23.42 3.149 23.32 3.433
中群 23.55 1.526 22.91 3.019
多群 24.31 2.726 22.64 2.279
少群 31.16 7.345 33.37 7.812
中群 32.90 4.865 33.85 7.423
多群 31.50 7.651 33.66 7.325
少群 24.04 6.200 28.68 7.782 ＊＊
中群 27.00 4.512 31.29 7.297 ＊＊
多群 28.00 7.090 31.58 6.754 ＊













平均値 標準偏差 平均値 標準偏差
少群 23.44 3.226 23.36 1.985
中群 23.80 2.447 22.86 3.091
多群 23.58 2.194 22.71 2.695
少群 31.10 7.373 35.21 7.095 ＊
中群 33.14 5.231 32.89 7.170
多群 30.73 7.497 33.79 7.627 ＊
少群 23.97 6.659 27.62 8.292 ＊
中群 27.23 4.983 29.83 7.618
多群 25.58 6.191 32.46 6.211 ＊ ＊＊
* p =＜.05，** p =＜.01
規範的コミットメント ns
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